IL CONTRATTO DI LAVORO PART TIME

Il rapporto di lavoro a tempo parziale, così come definito dall’articolo 1 del decreto legislativo n. 61/2000, è quella prestazione lavorativa in cui l’orario di lavoro, fissato nel contratto individuale, risulti comunque inferiore a quello corrispondente al tempo pieno previsto dall’articolo 3, comma 1, del decreto legislativo n. 66/2003 (vale a dire 40 ore settimanali), ovvero all’eventuale minor orario normale fissato dai contratti collettivi applicati. li contratto a tempo parziale può essere di tipo orizzontale, verticale o misto.
Part-time orizzontale

È il rapporto di lavoro in cui la riduzione dell’orario, rispetto al tempo pieno, è prevista in relazione al normale orario giornaliero.
Part-time verticale

È il rapporto di lavoro prestato a tempo pieno, ma solo limitatamente a periodi predeterminati nel corso della settimana, del mese o dell’anno.
Part-time misto

È quello svolto secondo una combinazione delle modalità “orizzontale” e “verticale”.
Forma e contenuti del contratto (Articolo 2 decreto legislativo n. 61/2000)

L’articolo 2 del decreto legislativo n. 61/2000 prevede che il contratto di lavoro a tempo parziale sia stipulato in forma scritta ai fini della prova (“ad probationem”), il che significa che il rispetto della forma scritta non costituisce un requisito essenziale del contratto.
È ammessa la prova dell’esistenza del contratto per testimoni, quando il contraente abbia, senza sua colpa, perduto il documento che gli forniva la prova. In mancanza della prova della stipulazione a tempo parziale del contratto di lavoro, il lavoratore può chiedere la sussistenza di un rapporto di lavoro a tempo pieno, a partire dalla data di accertamento giudiziale della mancanza della scrittura, fermo restando il diritto alle retribuzioni eventualmente maturate in precedenza.

Il contratto di lavoro a tempo parziale deve contenere, ai sensi dell’articolo 2 comma 2 del decreto legislativo n. 61/2000, la puntuale indicazione della durata della prestazione lavorativa e della collocazione temporale dell’orario lavorativo, con riferimento al giorno, alla settimana, al mese e all’anno.
Adempimenti e comunicazioni (Articolo 2 decreto legislativo n. 61/2000)

lI datore di lavoro è tenuto ad informare annualmente le rappresentanze sindacali aziendali (o unitarie), ove presenti, in merito all’andamento delle assunzioni a tempo parziale ed alle modalità osservate.
Lavoro supplementare (Articolo 3 decreto legislativo n. 61/2000)

Il lavoro supplementare, vale a dire quello svolto oltre l’orario di lavoro concordato fra le parti ed entro il limite del tempo pieno, è consentito entro i seguenti limiti ed alle seguenti condizioni:

· i contratti collettivi stabiliscono il numero massimo delle ore di lavoro supplementare effettuabili e le relative causali;

· è necessario il consenso del lavoratore interessato, ove la prestazione di lavoro supplementare non sia prevista e regolamentata dal contratto collettivo. Il rifiuto da parte del lavoratore non può integrare in nessun caso gli estremi del giustificato motivo di licenziamento;

· in sede di contrattazione collettiva è possibile prevedere una percentuale di maggiorazione sull’importo della retribuzione oraria globale di fatto, dovuta in relazione al lavoro supplementare (si veda anche in seguito Principio di non discriminazione).
Lavoro straordinario (Articolo 3 decreto legislativo n. 61/2000)

Il lavoro straordinario, ossia quello svolto oltre l’orario normale, così come definito dal decreto legislativo n. 66/2003, è consentito nel rapporto di lavoro a tempo parziale verticale o misto, anche a tempo determinato. A tali prestazioni si applica la disciplina legale e contrattuale vigente, ed eventuali successive modifiche ed integrazioni, in materia di lavoro straordinario per i rapporti a tempo pieno.
Clausole flessibili ed elastiche (Articolo 3 decreto legislativo n. 61/2000)

L’introduzione nel contratto a tempo parziale di clausole che consentono al datore di lavoro di modificare la collocazione temporale della prestazione lavorativa (clausole flessibili) e la durata della prestazione stessa (clausole elastiche), rispetto a quanto concordato nel contratto individuale, è condizionata alla preventiva stipulazione di un apposito patto scritto, anche contestuale al contratto di lavoro, il cui rifiuto non può integrare in nessun caso gli estremi del giustificato motivo di licenziamento. Nella redazione dell’atto il lavoratore può chiedere l’assistenza di un componente la rappresentanza sindacale.
Clausole flessibili

La clausola di flessibilità, ammessa in tutti i tipi di part time (orizzontale, verticale e misto), consiste nella possibilità di variare la collocazione temporale. della prestazione lavorativa, vale a dire di spostare un turno di lavoro, ad esempio, dalla mattina al pomeriggio o da un giorno ad un altro, mantenendo ferme però il totale delle ore fissate nel contratto di lavoro individuale.
Clausole elastiche

La clausola di elasticità, ammessa solo per i part time verticali e misti, consente di variare in aumento la durata della prestazione lavorativa concordata inizialmente.

Le condizioni, le modalità ed i limiti della gestione delle clausole flessibili ed elastiche sono definite dai contratti collettivi. L’articolo 3, comma 8, del decreto legislativo n. 61/2000, prevede che le modifiche della collocazione dell’orario o dell’aumento dell’orario devono essere comunicate al lavoratore con preavviso di almeno due giorni e comportano il diritto a specifiche compensazioni, nelle misure fissate dai contratti collettivi.
Principio di non discriminazione (Articolo 4 decreto legislativo n. 61/2000)

L’articolo 4 del decreto legislativo n. 61/2000 sancisce il principio di non discriminazione, stabilendo che il dipendente a tempo parziale non deve ricevere un trattamento economico e normativo meno favorevole rispetto al lavoratore a tempo pieno. Questo principio significa, in particolare, che ai fini del calcolo delle retribuzioni differite o indirette (mensilità aggiuntive, ferie, festività, trattamento di fine rapporto, etc.), al lavoratore a tempo parziale deve essere garantito lo stesso trattamento previsto per il lavoratore a tempo pieno, per il quale questi istituti sono quantificati in base alle ore considerate normali” contrattualmente. Vale a dire che, per calcolare la 13 la 14”, le ferie, etc., occorrerà fare riferimento non solo alla retribuzione corrispondente all’orario concordato tra le parti, ma alla retribuzione corrispondente all’orario mediamente effettuato nel periodo di maturazione dell’istituto, e quindi anche delle ore supplementari. A tal fine il 4° comma dell’articolo 3 del D.Lgs. 61/2000 stabilisce che i contratti collettivi, in alternativa a quanto previsto dall’articolo 4 dello stesso decreto legislativo, possono anche stabilire che l’incidenza della retribuzione delle ore supplementari sugli istituti retributivi indiretti e differiti sia determinata convenzionalmente mediante l’applicazione di una maggiorazione forfettaria sulla retribuzione dovuta per le singole ore di lavoro supplementare (si veda, in dettaglio, l’esempio proposto in seguito).
Proporzionalità (Articolo 4 decreto legislativo n. 61/2000)
Il criterio della ‘proporzionalità” è espressamente previsto dall’articolo 4 del decreto legislativo 61/2000, il quale stabilisce che il trattamento del lavoratore a tempo parziale

deve essere riproporzionato in ragione della ridotta entità della prestazione lavorativa in particolare per quanto riguarda l’importo della retribuzione globale e delle singole componenti di essa, l’importo della retribuzione feriale, l’importo dei trattamenti economici per malattia, infortunio sul lavoro, malattia professionale e maternità. Resta ferma la facoltà, per il contratto individuale di lavoro e per i contratti collettivi, di prevedere che la corresponsione ai lavoratori a tempo parziale di emolumenti retributivi, in particolare a carattere variabile, sia effettuata in misura più che proporzionale.

Il riproporzionamento, se il dipendente è retribuito in misura fissa mensile e salvo diverse indicazioni del contratto collettivo, deve essere effettuato direttamente sui valori mensili degli importi fissi della retribuzione, tenendo conto dello stesso rapporto che c’è tra orario pieno ed orario ridotto, e non dei corrispondenti valori orari (si veda, in dettaglio, l’esempio proposto in seguito).
Retribuzioni indirette e differite

Oltre a quanto già detto a proposito dell’incidenza delle ore supplementari, occorre anche tenere conto di come si è svolta la prestazione nel periodo di maturazione della retribuzione. Se, ad esempio, la prestazione si è svolta con un orario variabile, il valore delle mensilità aggiuntive, delle ferie e così via, deve essere calcolato tenendo conto dei diversi valori della retribuzione maturati durante tutto il periodo. Analogamente in caso di trasformazione del rapporto da “full time” a “part time” o viceversa, il corrispettivo spettante al lavoratore deve essere pari alla somma degli importi retributivi frazionati, corrispondenti a quelli che risultano a lui dovuti per ciascuno dei periodi di riferimento delle retribuzioni indirette e differite.
Trasformazione del rapporto e diritto di precedenza (Articolo 5 decreto legislativo n. 61/2000)

La trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale non può mai essere disposta unilateralmente, ma deve essere consensuale e deve risultare da un accordo sottoscritto dalle parti e convalidato dalla Direzione provinciale del lavoro. Il Ministero del Lavoro, con Circolare n. 9/2004, ha precisato che l’atto di convalida può intervenire successivamente alla stipula dell’accordo e non presuppone la necessaria presenza del lavoratore.

In caso di assunzione di personale a tempo parziale, il datore di lavoro è tenuto ad informare i lavoratori dipendenti a tempo pieno, occupati nelle unità produttive dello stesso ambito comunale, anche attraverso idonea comunicazione scritta da affiggere in locali dell’impresa accessibili a tutti, e di conseguenza a prendere in considerazione eventuali domande di trasformazione a tempo parziale, avanzate da dipendenti già occupati a tempo pieno.

Il rifiuto del lavoratore di trasformare il proprio rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale e da tempo parziale a tempo pieno non costituisce giustificato motivo di licenziamento.

Criteri di computo (Articolo 6 decreto legislativo n. 61/2000)

Il comma 1 dell’articolo 6 del decreto legislativo n. 61/2000 stabilisce che, in tutte le ipotesi in cui, per legge o per contratto collettivo, si rende necessario l’accertamento della consistenza dell’organico, i lavoratori part time si computano in proporzione all’orario svolto, rapportato al tempo pieno.

Disciplina previdenziale (Articolo 9 decreto legislativo n. 61/2000)

Assegno per il nucleo familiare

Il comma 2 dell’articolo 9 del decreto legislativo 61/2000 stabilisce che gli assegni familiari spettano ai lavoratori a tempo parziale per l’intera misura settimanale (6/26), se la prestazione lavorativa settimanale è pari o superiore a 24 ore. Ai fini del raggiungimento delle 24 ore si contano tutte le ore lavorate, anche se presso più datori di lavoro. In quest’ultima ipotesi, l’assegno intero è corrisposto dal datore di lavoro presso cui viene svolta l’attività principale. Qualora non fosse possibile individuare l’attività principale, l’assegno è corrisposto direttamente dall’INPS.

Nel caso in cui, invece, la prestazione lavorativa fosse inferiore a 24 ore settimanali, spettano tanti assegni giornalieri quante sono le giornate di lavoro effettivamente prestate, qualunque sia il numero delle ore lavorate nella giornata.

Minimale contributivo in genere

Sempre l’articolo 9 del D.Lgs. 61/2000 stabilisce che la retribuzione minima, da assumere quale base per il calcolo dei contributi previdenziali dovuti per i lavoratori a tempo parziale, deve essere riferita alla retribuzione oraria e non a quella giornaliera come per i lavoratori a tempo pieno. Più in particolare, il minimale orario si determina moltiplicando il “minimale giornaliero” per sei e dividendo il risultato per l’orario normale settimanale. Il minimale orario così ottenuto si moltiplica per le ore retribuite nel mese e si ottiene il valore al di sotto del quale non è possibile calcolare i contributi previdenziali. Ad esempio, nel caso di un orario contrattuale normale di 40 ore settimanali, il minimale orario valido per l’anno 2006 si ottiene nel seguente modo:

40,62 (mm. giornaliero) x 6 giorni 40 (orario normale sett.le) = 6,09 (minimale orario part time).

Minimale contributivo INAIL

Ai fini dell’assicurazione infortuni e malattie professionali, un criterio del tutto particolare è previsto dall’articolo 9 del decreto legislativo 61/2000. La retribuzione imponibile, in questo caso, è pari alla retribuzione “tabellare” oraria moltiplicata per le ore retribuite annue. Per determinare questo importo occorre effettuare i seguenti calcoli:

a) Si determina la paga base tabellare annua, moltiplicando il “minimo contrattuale” (con esclusione di qualsiasi altro elemento retributivo, compresa la contingenza, anche se conglobata nel minimo contrattuale) per il numero delle mensilità previste per l’anno dalla contrattazione collettiva.

b) Si determina la paga tabellare oraria, dividendo la paga tabellare annua, come sopra determinata, per le ore annue previste dalla contrattazione collettiva. Se ad esempio l’orario normale di lavora settimanale è di 40 ore, si dovrà dividere la paga tabellare annua per 2.080 (40 ore per 52 settimane).

c) Si determina il minimale orario contributivo, moltiplicando il minimale contributivo giornaliero per sei e dividendolo per l’orario normale settimanale previsto dal Ccnl di categoria. Come già illustrato se, ad esempio, l’orario normale settimanale è di 40 ore, il minimale orario per il 2006 è pari a € 6,09 (40.62 x 6 giorni : 40 ore).

d) Si moltiplica l’importo più alto tra quelli ottenuti dai procedimenti di cui alla lette b) e c) per il numero delle ore lavorate o retribuite complessivamente nell’anno (comprese, quindi, quelle di lavoro supplementare).

Esposizione sul Modello DM10

Proprio in relazione alle diverse modalità di determinazione del minimale contributivo, i lavoratori a tempo parziale devono essere indicati nei quadri B e C del Modello DM 10/2 in righi distinti, riportando i codici “Y”, se impiegati ed “O”, se operai. Le stesse lettere devono essere utilizzate per i lavoratori a tempo parziale che vengono esposti separatamente, come quelli che sono destinatari di sgravi contributivi. Di recente, con il messaggio n. 20026 del 13 luglio 2006, l’lnps ha fornito indicazioni circa le modalità di compilazione del Modello DM 10/2 per i dipendenti part time, con qualifiche diverse da operai ed impiegati, in presenza di eventi che escludono l’obbligo del rispetto del minimale, per i quali è stato istituito il carattere “A”. Per tutti i dipendenti part time, nella colonna “N. giornate” devono essere indicate le ore retribuite anziché le giornate (si veda, in dettaglio, l’esempio proposto in seguito).
Esposizione sul Modello Emens

La particolarità dei lavoratori a tempo parziale, riguarda la compilazione del campo “Settimane utili” del modello Emens, nel quale deve essere indicato il numero delle settimane utili ai fini della misura delle prestazioni pensionistiche, determinato dividendo il numero di ore complessivamente retribuite nel mese per l’orario contrattuale settimanale del corrispettivo lavoratore a tempo pieno. Il valore va espresso in centesimi (1 settimana = 100) (si veda, in dettaglio, l’esempio proposto in seguito).
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